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ABSTRACT 
 
PT. BNI Life Insurance as one of many insurance companies must continue to 
innovate itself and improve its employee productivity to be able to survive in the 
ramp in insurance industry competition. However in the last few years the significant 
increase of employee’s turnover has inhibited the growth of company. Turnover 
Intention is influenced by some factors, both internal and external. Because of this, 
research is being conducted by using quantitative associative method and data 
analysis using path analysis to find out the impact of Job Satisfaction and Employee 
Engagement toward Turnover Intention mediated by Organizational Commitment. 
After collecting data from 100 respondent, it was found that Job Satisfaction does 
not affect Turnover Intention directly nor mediated by Organizational Commitment 
while Employee Engagement brings impact toward Turnover Intention directly as 
well as mediated by Organizational Commitment. To reduce Turnover Intention PT. 
BNI Life Insurance should improve the Employee Engagement by appling the salary 
system that company has been planned dan giving employees opportunity to 
actualized theirself.    
 
Keywords: Job Satisfaction, Employee Engagement, Organizational Commitment, 
Turnover Intention, Insurance. 
 
ABSTRAK 
PT. BNI Life Insurance sebagai salah satu perusahaan asuransi harus terus 
berinovasi dan meningkatkan produktifitas karyawan untuk dapat terus bertahan 
dalam maraknya persaingan di industri asuransi. Namun beberapa tahun terakhir 
terjadi peningkatan turnover karyawan yang cukup siginifikan sehingga 
menghambat pertumbuhan perusahaan. Turnover Intention dipengaruhi oleh 
beberapa hal, baik faktor internal maupun external. Oleh karena itu dilakukan 
penelitian menggunakan metode asosiatif kuantitatif dan analisa data menggunakan 
path analysis untuk mengetahui pengaruh Job Satisfaction dan empoyee engagement 
terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Organizational Commitment. 
Setelah mengumpulkan data dari 100 responden, ditemukan bahwa Job Satisfaction 
tidak berpengaruh terhadap Turnover Intention secara langsung maupun dimediasi 
Organizational Commitment sedangkan Employee Engagement berpengaruh 
terhadap Turnover Intention secara langsung maupun dimediasi oleh Organizational 
Commitment.Untuk mengurangi tingkat Turnover Intention PT. BNI Life Insurance 
dapat menerapkan sistem gaji baru yang telah dirancang perusahaan dan 
memberikan kesempatan karyawan untuk aktualisasi diri. 
Keywords: Job Satisfaction, Employee Engagement, Organizational Commitment, 
Turnover Intention, Insurance.  
PENDAHULUAN 
Pada era globalisasi ini kepekaaan  individu terhadap perencanaan kehidupan 
masa depan dan kesadaran akan pentingnya perlindungan atas berbagai macam  
risiko yang bisa terjadi semakin besar, sehingga kebutuhan mereka terhadap asuransi 
semakin meningkat. Hal ini menjadi keuntungan tersendiri bagi perusahaan-
perushaan yang bergerak di bidang asuransi. Namun, seiring dengan meningkatnya 
kebutuhan masyarakat akan asuransi tersebut semakin banyak perusahaan-
perusahaan asuransi yang bermunculan menawarkan berbagai produk dengan 
bermacam-macam  keuntungan. Hal ini menyebabkan persaingan yang ketat antar 
perusahaan asuransi yang ada di Indonesia. Persaingan tersebut semakin meningkat 
dikarenakan globalisasi yang menciptakan lingkungan yang dinamis sehingga terjadi 
perubahan kebutuhan yang pesat. 
Seiring dengan peningkatan persaingan tersebut maka organisasi juga 
didorong untuk terus berkembang dengan terus berinovasi dan meningkatkan 
produktivitas karyawan.Untuk mencapai hal tersebut setiap organisasi memerlukan 
berbagai jenis sumber daya, sumber daya tersebut antara lain adalah sumber daya 
alam, sumber daya finansial, sumber daya ilmu pengetahuan dan teknologi, serta 
sumber daya manusia.  
Menurut Dessler (2016:3) manajemen sumber daya manusia adalah proses 
memperoleh, melatih, menilai dan memberi kompensasi kepada karyawan serta 
memperhatikan hubungan kerja, kesehatan, keamanan, dan fokus pada keadilan yang 
karyawan dapatkan.. Dalam paparannya, mereka memberikan rincian aktivitas 
sumber daya manusia, seperti analisis dan desain pekerjaan, perencanaan sumber 
daya manusia, merekrut sumber daya manusia, memilih sumber daya manusia, 
pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia, pemberian kompensasi, 
manajemen performa, serta relasi antara karyawan. Oleh karena itu dengan adanya 
manajemen sumber daya manusia yang baik maka akan  mempermudah perusahaan 
untuk mencapai tujuannya serta menjaga karyawan agar selalu loyal dan merasa 
terikat pada perusahaan sehingga tidak memiliki keinginan untuk pindah atau 
meninggalkan perusahaan (Turnover Intention). 
Asuransi jiwa sebagai salah satu jenis jasa penanggulangan risiko, memiliki 
pasar yang cukup diminati di Indonesia. Berdasarkan jumlah perkembangan 
perusahaan asuransi jiwa menurut Asosiasi Asuransi Jiwa Indonesia (AAJI) pada 
tahun 2017 industri tersebut mengalami peningkatan yang dibuktikan dengan adanya 
penambahan jumlah perusahaan asuransi jiwa yang terdaftar. 
Tabel  1: Data Perusahaan Asuransi Jiwa Terdaftar di Indonesia 
Perusahaan 2014 2015 *2016 **2017 
Asuransi Jiwa 50 55 50 64 
Asuransi Kerugian 81 80 76 - 
Reasuransi 5 6 6 - 
Badan Penyelenggara Jaminan Sosial 2 2 2 - 
Penyelenggara Asuransi Wajib 3 3 3 - 
Jumlah 141 146 137 - 
Sumber: Badan Pusat Statistik, 2015 
*data tahun 2016 diperoleh dari OJK (Otoritas Jasa Keuangan) 
**data tahun 2017 diperoleh dari AAJI (Asosiasi Asuransi Jiwa Indonesia) 
 
Saat ini PT. BNI Life Insurance merupakan salah satu dari banyak 
perusahaan yang turut bersaing dalam meningkatkan perkembangan asuransi di 
Indonesia. Sejak berdiri 21 tahun yang lalu PT. BNI Life Insurance telah 
menyediakan berbagai macam produk asuransi seperti asuransi jiwa, asuransi 
kesehatan, asuransi pendidikan, sampai asuransi hari tua baik untuk individu maupun 
bisnis. 
Pada tiga tahun terakhir terjadi peningkatan turnover yang cukup besar di PT. 
BNI Life Insurance yaitu sebesar 9% pada tahun 2015, 18% pada tahun 2016 dan 
terus meningkat mencapai 21% pada tahun 2017 (terhitung sampai bulan Oktober). 
Menurut narasumber dari PT. BNI Life Insurance, tingkat turnover dapat menjadi 
masalah apabila menyentuh angka 20%. 
 Data lengkap turnover karyawan dari tahun 2014 sampai 2017 dapat dilihat 
pada tabel 2 dibawah ini. 
Tabel  2: Data Turnover Karyawan Tetap PT. BNI Life Insurance 
Sumber: PT. BNI Life Insurance 
 Berdasarkan data pada table 2  tingkat turnover karyawan terus bertambah 
setiap tahunnya dan mencapai angka yang cukup tinggi pada tahun 2017 yaitu 
sebesar 21%. Tingkat turnover ini sudah melampaui batas tertinggi yang ditentukan 
oleh pihak BNI Life. Untuk itu perlu segera dicari solusi atas meningkatnya turnover 
rate ini.  
Tabel  3: Data Turnover Rate Divisi-divisi Terbesar di PT. BNI Life Insurance 
DIVISI 
JUMLAH KARYAWAN 
2015 2016 2017 
Awal Akhir Awal Akhir Awal Akhir 
Corporate Planning 45 55 55 58 58 60 
Product Strategy & Pricing 65 67 67 75 75 80 
Internal Audit 40 46 46 48 48 50 
Human Capital & Employee 60 69 69 85 85 83 
Deskripsi 
Tahun 
2014 2015 2016 Oct 2017 
Jumlah Peg. Awal 
Tahun : 
493 651 744 858 
Jumlah Peg. Akhir 
Tahun : 
586 744 858 842 
Karyawan Baru 157 157 266 165 
Karyawan Keluar 64 64 152 181 
Turnover Rate (%) 11% 9% 18% 21% 
Training 
Business Development 65 69 69 74 74 75 
GA & Procurement 38 40 40 47 47 50 
Sumber: PT. BNI Life Insurance 
 
Gambar 1 : Turnover Rate Divisi – Divisi Terbesar di PT. BNI Life Insurance 
 Sumber: PT. BNI Life Insurance 
 Pada gambar 1 diatas dapat dilihat turnover rate dari beberapa divisi dengan 
jumlah karyawan tetap terbesar di PT. BNI Life Insurance, yaitu berkisar 50-83 
karyawan. Selama tiga tahun terakhir, beberapa divisi ini mengalami naik-turun 
turnover rate yang beragam, diantaranya pada divisi Corporate Planning dengan 
total 60 karyawan, turnover rate-nya adalah sebesar 6%, 12,3%, dan 13,5%. Divisi 
Product Strategy& Pricing dengan total 80 karyawan, turnover rate-nya adalah 
sebesar 16,6%, 21,1%, dan 28,3%. Divisi Internal Audit dengan total 50 karyawan, 
turnover rate-nya adalah sebesar 2,3%, 25,5%, dan 26,5%. Divisi Human Capital & 
Employee Training dengan total 83 karyawan, turnover rate-nya adalah sebesar 
10,8%, 22%, dan 33,3%. Divisi Business Development dengan total 75 karyawan, 
turnover rate-nya adalah sebesar 17,9%, 16,7%, dan 17,4%. Divisi GA & 
Procurement dengan total 50 karyawan, turnover rate-nya adalah sebesar 23%, 
25,2%, dan 30,9%.  
 Berdasarkan data tersebut, penelitian ini memilih dua divisi yang dapat 
mewakili keseluruhan karyawan perusahaan berdasarkan besar tingkat turnover rate 
dan jumlah karyawan tetap pada divisi tersebut, yaitu divisi Human Capital & 
Employee Training dan divisi GA & Procurement.  
Fenomena tersebut merupakan suatu masalah yang cukup berpengaruh untuk 
perusahaan yang sedang berkecimpung di tengah persaingan bisnis asuransi di 
Indonesia, karena karyawan merupakan aset perusahaan yang memiliki fungsi besar 
dalam menentukan keberhasilan perusahaan. Namun apabila tingkat turnover 
karyawan semakin tinggi akan menimbulkan kerugian bagi perusahaan karena 
perusahaan harus mengeluarkan biaya lebih untuk perekrutan kembali dan pelatihan 
karyawan baru. 
Dalam penelitian ini, diperkirakan bahwa job satisfaction mempengaruhi dan 
dapat menjadi salah satu penyebab berubahnya turnover intention. Pernyataan 
tersebut diperkuat oleh penelitian Putra dan Wibawa (2015:1114) pada PT. 
Autobagus Rent Car Bali yang membuktikan job satisfaction berpengaruh secara 
negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 
Tidak hanya berdasarkan kepuasan kerja, turnover intention juga dapat 
muncul karena kurangnya tingkat keterikatan karyawan (employee engangement) 
dengan pekerjaannya saat ini. Menurut Robbins dan Coulter (2016:466 – 467) 
Employee Engagement didefinisikan sebagai kondisi dimana karyawan memiliki 
gairah untuk pekerjaan mereka dan merasakan hubungan yang mendalam untuk 
organisasi mereka, sedangkan karyawan yang tidak memiliki keterikatan atau 
engagement, pada dasarnya telah menempatkan waktu untuk bekerja tetapi tidak 
memiliki energi atau perhatian kedalam pekerjaan mereka.  
Survey yang dilakukan dalam rangka prakuesioner kepada karyawan PT. BNI 
Life Insurance dengan sampel sebanyak 38 orang untuk mengetahui tingkat Turnover 
Intention pada karyawan yang ada saat ini. Berdasarkan data prekuisioner yang 
dilakukan, sebanyak 31,6% karyawan yang bekerja saat ini memiliki keinginan untuk 
keluar. Hal tersebut merupakan acaman yang cukup besar bagi perusahaan. Banyak 
faktor yang dapat mempengaruhi munculnya turnover intention itu sendiri antara lain 
kurangnya kepuasan kerja dan tingkat engagement karyawan yang mempengaruhi 
komitmen mereka dalam bekerja. Hasil kuesioner employee engagement dan 
turnover intention sama-sama memiliki hasil yang tinggi sehingga berlawanan 
dengan hasil penelitian Ago (2015:436) membuktikan adanya pengaruh employee 
engagement dan turnover intention secara negatif. 
 Kemudian diperoleh informasi bahwa imbalan hanya  31,6% karyawan 
merasa puas bekerja PT. BNI Life Insurance dan sebesar 68,4% merasa belum puas 
terhadap pekerjaan mereka, serta didapatkan hasil yang menyatakan bahwa sebesar 
84,2%  karyawan merasa terikat dengan pekerjaannya saat ini sedangkan 15,8% 
karyawan belum merasa terikat dengan pekerjaannya saat ini. Dari hasil kuesioner 
yang diperoleh mengenai komitmen organisasi karyawan PT. BNI Life Insurance, 
ditemukan hasil yang menyatakan bahwa sebesar 68,5% nya berkomitmen terhadap 
pekerjaan dan perusahaan tempat mereka bekerja saat ini. Komitmen karyawan dapat 
dipengaruhi oleh job satisfaction dan employee engagement yang dirasakan, 
kemungkinan hal tersebut dapat berpengaruh pada turnover intention di kemudian 
hari. 
 Berdasarkan penelitian sebelumnya yang dilakukan Tarigan dan Ariani 
(2015: 35) job satisfaction yang dimediasi oleh organizational commitment 
membuktikan adanya pengaruh terhadap turnover intention. Serta didukung oleh 
penelitian yang dilakukan Gyensare et. Al (2017) membuktikan adanya pengaruh 
dari employee engagement terhadap turnover intention yang dimediasi oleh 
organizational commitment. Penelitian lainnya yang memiliki latar belakang sektor 
industri yang sama yaitu penelitian Fu dan Deshpande (2014) juga membuktikan 
bahwa employee engagement dipengaruhi oleh job satisfaction secara langsung dan 
signifikan. 
 
Kerangka Pemikiran 
 
 Gambar 2: Kerangka Pemikiran 
 
METODE PENELITIAN 
Metode penelitian ini adalah asosiatif serta desain penelitiannya merupakan 
kuantitatif dengan cara survei. Penelitian asosiatif adalah suatu bentuk atau metode 
yang digunakan untuk mengetahui pengaruh dan hubungan antara dua variabel atau 
lebih. Unit analisis yang dituju adalah para karyawan tetap divisi Human Capital & 
Employee Training PT. BNI Life Insurance dan pengumpulan informasi dari setiap 
elemen populasi sampel (karyawan) yang dilakukan adalah pengukuran pada satu 
titik waktu yang sama atau disebut dengan cross sectional (Ghozali, 2017: 13).  
Data primer dalam penelitian ini bersumber dari hasil penyebaran kuesioner 
kepada karyawan tetap divisi Human Capital & Employee Training PT. BNI Life 
Insurance dengan populasi sebanyak 137 orang. Teknik sampling yang digunakan 
dalam penelitian ini yaitu simple random sampling  yang kemudian diperoleh hasil 
sebesar 107 orang sebagai sampel  berdasarkan hasil uji Slovin. Metode analisis yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah path analysis. Beberapa uji data yang 
dilakukan antara lain uji validitas, uji reliabilitas, analisis deskriptif dan uji asumsi 
klasik. Untuk menguji hipotesis, tahapannya meliputi analisis korelasi, uji koefisien 
determinasi,  dan uji analisis jalur (Path Analysis). 
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Tabel 4: Operasional Variabel 
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Konsep Variabel Dimensi Indikator 
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Secara spesifik mendeskripsikan 
kepuasan kerja sebagai perasaan 
positif seseorang atas pekerjaannya 
yang diperoleh dari suatu evaluasi 
terhadap karakteristik kepuasan itu 
sendiri, ketika seseorang dengan 
tingkat kepuasan kerjanya tinggi 
maka akan menangani 
pekerjaannya dengan perasaan yang 
positif, ketika seseorang dengan 
tingkat kepuasan kerjanya rendah 
maka akan menangani 
pekerjaannya dengan perasaan 
negatif.  (Robbins dan Judge, 2013) 
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ment 
Work engagement mengacu pada 
hubungan antara karyawan dengan 
pekerjaannya, sedangkan Employee 
Engagement terkait hubungan 
antara karyawan dengan organisasi. 
(Schaufeli dan Baker, 2010) 
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(Affective 
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Turnover Intention merupakan 
kemungkinan yang bersifat 
subjektif dimana seorang individu 
akan pindah dari pekerjaannya 
dalam jangka waktu tertentu dan 
merupakan pelopor dasar pada 
turnover yang sebenarnya. 
(Stafelbach,  2008:34) 
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HASIL DAN BAHASAN 
Pengujian data dalam penelitian ini dibagi menjadi dua sub-struktur, dimana sub-
struktur I terbagi lagi atas sub-struktur sebelum dan setelah trimming.  Dalam sub-
struktur I sebelum trimming dijelaskan bagaimana pengaruh Job Satisfaction dan 
Employee Engagement terhadap Organizational Commitment, dan sub-struktur I 
setelah trimming menjelaskan pengaruh Employee Engagement terhadap 
Organizational Commitment saja dikarenakan Job Satisfaction tidak berpengaruh 
terhadap Organizational Commitment sehingga menurut Ridwan dan Kuncoro 
(2017), variabel tersebut harus dihilangkan. Kemudian pada sub-struktur II 
dijelaskan bagaimana menjelaskan pengaruh Employee Engagement terhadap 
Turnover Intention yang dimediasi oleh Organizational Commitment. 
Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
H1:  Untuk mengetahui pengaruh Organizational Commitment (Y) terhadap 
Turnover Intention (Z) pada PT. BNI Life Insurance. 
H2:  Untuk mengetahui pengaruh Job Satisfaction (X1) terhadap Turnover 
Intention (Z) pada PT. BNI Life Insurance yang dimediasi oleh 
Organizational Commitment (Y) 
H3:  Untuk mengetahui pengaruh Employee Engagement (X2) terhadap Turnover 
Intention (Z) pada PT. BNI Life Insurance yang dimediasi oleh 
Organizational Commitment (Y) 
Pada persamaan struktural model-1, diketahui nilai Rsquare adalah sebesar 
0,593. Angka tersebut mempunyai maksud bahwa 59,3% perubahan pada variabel 
Organizational Commitment dapat dijelaskan oleh Job Satisfaction dan Employee 
Engagement sedangkan sisanya sebesar 40,7% dijelaskan oleh faktor-faktor lain 
diluar penelitian. Besar nilai error pada model 1 (ɛ1) yaitu: 
ρy ɛ1 =   
=  
= 0,637 
Kemudian pada persamaan struktural model-1 setelah trimming, diketahui nilai 
Rsquare adalah sebesar 0,587. Angka tersebut mempunyai maksud bahwa 58,7% 
perubahan pada variabel Organizational Commitment dapat dijelaskan oleh 
Employee Engagement sedangkan sisanya sebesar 41,3% dijelaskan oleh faktor-
faktor lain diluar penelitian. Besar nilai error pada model 1 (ɛ1) yaitu: 
ρy ɛ1 =   
=  
= 0,642 
 Sehingga pada persamaan struktural model-2, diketahui nilai Rsquare adalah 
sebesar 0,419. Angka tersebut mempunyai maksud bahwa 41,9% perubahan pada 
variabel Turnover Intention dapat dijelaskan oleh Employee Engagement dan 
Organizational Commitment sedangkan sisanya sebesar 58,1% dijelaskan oleh 
faktor-faktor lain diluar penelitian. Besar nilai error pada model (ɛ2) yaitu: 
ρz ɛ2 =   
=  
= 0,762 
Berdasarkan koefisien jalur dari hubungan kausal yang ada, dapat diketahui 
Pengaruh Kausal Langsung (PKL) dan Pengaruh Kausal Tidak Langsung (PKTL) 
dari setiap variabel yang diteliti. Berikut ini adalah tabel yang menunjukan pengaruh 
langsung dan tidak langsung dari setiap variabel yang diteliti: 
Tabel 5: Tabel Hasil Uji Path Analysis 
Pengaruh antar 
Variabel 
Pengaruh 
Langsung Tidak Langsung Total 
(melalui Y) 
X2 terhadap Y 0,766  0,766 
X2 terhadap Z  
-0,318 
 -0,318 
0,762 x -0,370  
=-0,281 
-0,601 
Y terhadap Z -0,370  -0,370 
ε1   0,642 
ε2   0,762 
Sumber: Penelitian(2018) 
 
Berdasarkan hasil persamaan struktural diatas maka diperoleh hal-hal sebagai 
berikut: 
a. Employee Engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
Organizational Commitment dimana pengaruh yang dihasilkan sebesar 0,766. 
b. Employee Engagement memiliki pengaruh langsung yang negatif dan 
signifikan terhadap Turnover Intention, dimana pengaruh yang dihasilkan 
sebesar -0,318. Sedangkan pengaruh tidak langsung yang dimediasi oleh 
Organizational Commitment memiliki pengaruh negatif dan signifikan 
terhadap Turnover Intention, dimana pengaruh yang dihasilkan sebesar -0,281 
c. Organizational Commitment memiliki pengaruh negatif dan signifikan 
terhadap Turnover Intention, dimana pengaruh yang dihasilkan sebesar -0,370 
 
Implikasi Hasil Penelitian 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan dengan menganalisis data yang 
diperoleh dari kuisioner, maka terdapat beberapa implikasi dari penelitian ini baik 
bagi penulis sebagai ilmu pengetahuan dan bagi perusahaan sebagai saran dari 
permasalahan yang dihadapi. Dikarenakan variabel Job Satisfaction (X1) tidak 
berpengaruh baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap Organizational 
Commitment dan Turnover Intention maka telah dilakukan trimming terhadap 
variabel tersebut (X1). Oleh karena itu implikasi yang tertulis dibawah ini 
merupakan implikasi dari tiga variabel lainnya yaitu Employee Engagement (X2) dan 
Organizational Commitment (Y) terhadap Turnover Intention (Z). Adapun 
penjelasannya adalah sebagai berikut: 
 
1. Employee Engagement (X2)  
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa Employee Engagement 
memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention baik 
secara langsung ataupun tidak langsung. Sehingga dalam upaya menurunkan 
Turnover Intention yang terjadi, perusahaan dapat melakukan peningkatan 
engagement terhadap karyawan-karyawannya.  
Diketahui dari kuisioner, pernyataan yang memiliki rata-rata tertinggi adalah 
pernyataan nomor 2 yang berbunyi “ Saya memiliki semangat yang tinggi dalam 
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan”. Hal ini menunjukan bahwa karyawan 
yang merasa terikat dengan perusahaan akan mengerjakan pekerjaannya dengan 
semangat sehingga kecil kemungkinannya untuk memiliki keinginan keluar. 
Sedangkan pernyataan yang memiliki rata-rata terendah adalah pernyataan 
nomor 3 yang berbunyi “Saya dapat memperoleh hal-hal positif dari pekerjaan 
untuk diterapkan dalam kehidupan saya". Hal ini menunjukan bahwa karyawan 
kurang merasa terikat karena merasa tidak memperoleh hal-hal positif dari 
pekerjaan yang dapat di terapkan dalam kehidupan mereka.  
Dari pernyataan tersebut PT. BNI Life Insurance dapat meningkatkan 
engagement karyawan divisi Human Capital & Employee Training dan GA & 
Procurement dengan mengadakan seminar bertema filosofi bermanfaat untuk 
kehidupan ataupun menyediakan consultation session bagi karyawan yang 
membutuhkannya dengan pihak profesional dengan tujuan agar karyawan bisa 
menerapkan hal-hal positif dalam pekerjaan lebih baik lagi kedalam kehidupan 
sehari-hari mereka. 
 
2. Organizational Commitment (Y)  
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa Organizational Commitment 
memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention secara 
langsung. Sehingga dalam upaya menurunkan Turnover Intention yang terjadi, 
perusahaan dapat melakukan peningkatan commitment terhadap karyawan-
karyawannya.  
Diketahui dari kuisioner pernyataan yang memiliki rata-rata tertinggi adalah 
pernyataan nomor 1 yang berbunyi “ Perusahaan tempat saya bekerja merupakan 
bagian penting dari hidup saya”. Hal ini menunjukan bahwa karyawan yang 
merasa berkomitmen dengan perusahaan menganggap pekerjaannya saat ini 
mengambil peran penting dan terkait cukup dalam dengan kehidupannya 
Sedangkan pernyataan yang memiliki rata-rata terendah adalah pernyataan 
nomor 3 yang berbunyi “Perusahaan tempat saya bekerja dapat membantu 
memenuhi kebutuhan hidup saya". Hal ini menunjukkan bahwa kurangnya 
komitmen karyawan merupakan jenis komitmen kontinuitas yang erat 
hubungannya dengan manfaat ekonomi yang didapatkan dari pekerjaan tersebut 
untuk pemenuhan hidupnya. 
Dari pernyataan tersebut PT. BNI Life Insurance dapat meningkatkan 
Organizational Commitment karyawan divisi Human Capital & Employee 
Training dan GA & Procurement dengan segera menerapkan sistem gaji (job 
grading) yang sudah dirancang perusahaan sesuai dari hasil salary survey yang 
telah dilakukan sebelumnya. Penting bagi karyawan untuk merasa puas atas 
imbalan yang ia dapatkan dan sesuai dengan pekerjaan yang ia lakukan selama 
ini. 
 Selain itu perusahaan dapat memberikan kesempatan aktualisasi diri pada 
setiap karyawan seperti dengan memberikan tanggung jawab lebih dalam 
pekerjaan, sehingga kebutuhan karyawan dari segi non-material juga dapat 
terpenuhi. Kegiatan pengembangan diri juga patut diterapkan lebih sering lagi, 
baik yang berhubungan dengan pekerjaan ataupun yang bukan misalnya dengan 
mengadakan perkumpulan agama atau hobi tertentu yang dibawahi oleh 
perusahaan. Kedepannya perusahaan juga bisa memanfaatkan hal tersebut demi 
kepentingan perusahaan, misalnya orang-orang yang menyukai fotografi dapat 
dijadikan seksi dokumentasi dalam event-event kantor yang diadakan sehingga 
tidak perlu menyewa pihak eksternal. 
SIMPULAN DAN SARAN 
Berdasarkan hasil penelitian, kesimpulan yang dapat diambil adalah: 
1. Organizational Commitment memiliki pengaruh yang signifikan dengan 
Turnover Intention pada PT. BNI Life Insurance 
2. Job Satisfaction tidak memiliki pengaruh yang signifikan yang dimediasi oleh 
Organizational Commitment di PT. BNI Life Insurance 
3. Employee Engagement memiliki pengaruh yang signifikan kepada 
Organizational Commitment yang dimediasi oleh Organizational 
Commitment pada PT.BNI Life Insurance 
Dari hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka saran-saran yang 
dapat diberikan pada PT. BNI Life Insurance untuk diterapkan pada 
karyawan divisi Human Capital & Employee Training dan GA & 
Procurement adalah sebagai berikut: 
1. Bagi PT. BNI Life Insurance 
• Perusahaan dapat meningkatkan Employee Engagement dengan dengan 
mengadakan seminar bertema filosofi bermanfaat untuk kehidupan, serta 
pembuatan slogan-slogan di lingkungan kerja yang bertujuan agar karyawan 
bisa mengimplikasikan hal-hal positif dalam pekerjaan lebih baik lagi 
kedalam kehidupan sehari-hari. 
• Perusahaan dapat meningkatkan Organizational Commitment dengan segera 
menerapkan sistem gaji yang telah dirancang oleh perusahaan sesuai dengan 
hasil dari salary survey yang telah dilakukan sebelumnya. 
Perusahaan juga dapat memberikan imbalan non-material yang lebih beragam 
seperti kesempatan untuk aktualisasi diri dan program pengembangan 
individu baik didalam dan diluar pekerjaan. 
2. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Bagi peneliti selanjutkan diharapkan dapat lebih mengembangkan penelitian 
ini dengan menambahkan variabel bebas lain sehingga dapat diketahui variabel-
variabel apa sajakah yang dapat mempengaruhi Turnover 
Intention melalui Organizational Commitment. 
Peneliti menyadari bahwa masih terdapat kekurangan dalam penelitian ini 
seperti jumlah responden dan variabel independen yang terbatas. Oleh karena itu 
diharapkan pada penelitian mendatang dapat dilakukan dengan lebih 
baik lagi sehingga ilmu pengetahuan dapat terus berkembang. 
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